
 

在人才大战中落了下风的外

企，今后还有机会吗？ 
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与我们合作的一家总部设在美国的跨国公司，15 年来一直能够理所当

然地招到中国最顶尖大学最好的毕业生。该公司在学校礼堂举行的招聘会

一般都挤满了人。公司介绍完基本情况，学生们就争相向讲台上的人提问。

然而在上海举行的 HR 高管会议上，公司一位副总说，2010 年情况变了。

中国大学毕业生对外国跨国公司的热情大大降低。现在来参加招聘会的学

生只有过去 1/4，找招聘人员提问的学生很少。与会其他 HR 高管都有同感，

很多人有同样的经历。 

在新兴市场吸引人才，对于西方跨国公司一直是一大难题，但这类公

司一直有很大的优势：当地员工将它们视为首选雇主，与本国公司相比，

跨国公司能够提供更高的社会地位和更好的职业前景。现在求职者态度变

了，中国越来越多的高潜力人才认为，本国雇主是更好的选择。 
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咨询公司 Corporate Executive Board 自 2006 年年底开始一直在收

集有关中国员工及应聘者的资料。我们对其中超过 30 万人开展了调查，并

与 60 多家公司的 HR 部门合作，获得的数据也体现出上述转变。2007 年，

中国 41%的高技能专业人士倾向于选择西方跨国公司就职，只有 9%倾向

于本国公司，差距高达 32 个百分点。2010 年第二季度，对西方跨国公司

的偏好略微上升到 44%，但对本国公司的偏好大幅度上升至 28%，差距缩

小到 16 个百分点（对中国私有企业偏好的比例上升）。仅两年时间，西方

公司的招聘优势已然减半。坊间一些说法，比如上文提到的上海那位副总

的意见，认为这个差距缩小的速度还会更快。 

发生这样的转变，主要是因为西方公司及品牌在经济危机中受到了重

大打击，而中国经济及国内工作机会一直在增长。虽然媒体说“全球”经

济衰退，但中国躲过了大部分冲击：2008 年和 2009 年，中国 GDP 增速

都超过 9%。而这段时间里西方公司则减少招聘，削减开支，一些公司进行

裁员。因此，中国员工的反应符合常理，他们知道西方公司正在调整结构，

增长放慢，职业前景必然受限。 

起作用的还有其他因素。在中国工作的西方 HR 高管说，获取全球化

培训和出国经验的机会曾经是跨国公司具有吸引力的一大原因，如今对中

国专业人士的吸引力有所下降。现在中国员工认为，当下及长期事业发展

的机会更有可能出现在全世界发展速度最快的经济体——也就是本国。许

多人也表示希望留在自己所在的城市，因为收入增加让他们得以在中国逐
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渐发展的国际都市享有更高的生活品质。 

另外，许多中国员工认为，在跨国公司工作会遇到“玻璃天花板”，

因为跨国公司倾向于外派管理者。不同公司外籍高管数量相差很大，但参

与我们调查的跨国公司中国员工中足有 40%认为多数高管职位被外派管理

者占据，今后也将继续如此。还有一个因素是民族自豪感：西方公司招聘

者说，中国大学教师宣称为本国公司工作是爱国主义，本国公司招聘者也

是同样的论调。 

一些试图留住中国人才的西方公司觉得遭到了攻击。我们合作的一家

制造工业品的美国大公司，发现中国公司向本公司经验丰富的中国中层管

理者和初级高管出手。中国公司为这些专业人士提供跨级别的晋升机会，

让他们直接担任高管，承担更大的责任。某欧洲消费品公司的一位高管告

诉我们，她知道本公司几位重要中国员工每天都接到猎头电话。某高管猎

头公司北京办公室的一位合伙人证实了这个现象，他说，他所在的公司瞄

准 40 岁上下的中国高管，这些人可能已经不再对自己在西方跨国公司的前

途抱有希望。他告诉我们，他所在的猎头公司接触这些人，不仅发现更多

人接受跳槽，还接到更多西方跨国公司员工希望回到本国公司工作的请求，

这正是员工日益不满的体现。 

西方公司还有机会吗？ 

以下介绍五种策略，从我们调查获得的数据以及与在中国运营的跨国

公司合作的实际经验中得来，供西方公司参考。 
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重新打造雇主品牌。跨国公司相对本国公司的优势虽然已经减少，但

还没有消失：中国许多专业人士仍然更倾向于选择跨国公司。我们的调查

也显示，跨国公司员工对自己的工作和职业前景更满意。跨国公司必须更

有效地向求职者传达其稳定性、对中国市场的投入，以及对员工个人发展

的重视，以此赢回优势。 

例如思科系统公司（Cisco Systems，与本文提到的其他公司一样是

我们的客户）。思科采取一种战略方法在中国打造强大雇主品牌，宣传其雇

主价值主张，以重要技术人才为目标。思科还公开了与政府的合作关系，

与大学高调合作，并且赞助商学院——这些举措都增加了公司在人才市场

的知名度。我们对中国劳动力市场的调查显示，思科采用这种“广泛深入”

的方法发挥了巨大作用，在公司知名度和雇主品牌提升方面表现最好。 

创造当地发展机会。以前与西方公司签约的中国高潜力专业人士，一

般都希望被派去公司总部任职。可是现在，跨国公司必须明白，更多的应

聘者希望留在中国打拼事业，为此公司必须创造机会满足这种需求。例如，

壳牌公司为中国员工调整了方法，以短期外派补充长期的全球外派工作。

这种短期轮岗集中填补员工某一项能力的不足，员工可以很快回国。另外，

壳牌也增加了派驻中国的岗位，让更多外国领导者有机会来到中国市场。 

提供可行的职业发展路线。公司若能提供令人信服的长期职业发展路

线，就能吸引并留住中国高潜力人才。但西方公司往往难以满足中国员工

积极的进取心。西方跨国公司的传统做法是，将高潜力西方员工派到新兴

预览已结束，完整报告链接和二维码如下：
https://www.yunbaogao.cn/report/index/report?reportId=1_32098


